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El presente trabajo de investigación tuvo como objetivo determinar la influencia 
de la motivación en el desempeño de los colaboradores de la empresa COSAPI 
S.A del distrito de San Isidro en el año 2017: para ello se realizó una investigación 
donde la población estuvo conformada por (2946) colaboradores que laboran en 
esta empresa y la muestra fue establecida a través del muestro censal. La 
técnica e instrumento utilizados para la recolección de datos fue la encuesta y el 
cuestionario conformado por 16 preguntas en la escala de Lickert. Para el 
procesamiento de la información se utilizó la herramienta estadística SPSS y la 
confiabilidad del instrumento se realizó a través del Alfa de Cronbach, Por otro 
lado para medir la correlación de las variables se utilizó la prueba estadística de 
Person. Finalmente se comprobó que la motivación influye significativamente en 
el Desempeño de los colaboradores en la empresa COSAPI S.A del distrito de 
San Isidro en el año 2017. 
Palabras claves: Motivación, Desempeño de los colaboradores. 
 
ABSTRACT 
The present research aimed to determine the influence of motivation on the 
performance of employees in the company COSAPI SA of the district of San 
Isidro in 2017: for this research was carried out where the population was 
conformed by (2946) Collaborators that work in this company and the sample 
was established through the census sample. The technique and instrument used 
for data collection was the survey and the questionnaire comprised of 16 
questions on the Lickert scale. For the information processing the SPSS 
statistical tool was used and the reliability of the instrument was performed 
through Cronbach's alpha. On the other hand to measure the correlation of the 
variables was used the statistical test of Person. Finally, it was verified that the 
motivation influences significantly in the performance of the collaborators in the 
company COSAPI S.A of the district of San Isidro in the year 2017. 







La presente investigación, plantea la motivación y si influencia en el desempeño 
de los colaboradores de la empresa COSAPI S.A del distrito del San Isidro en el 
años 2017. 
Comienza con un diagnóstico del problema actual, identificando las 
causas y efectos que se desarrollan en las organizaciones. 
El presente trabajo está compuesto por capítulos tales como: 
El capítulo I, contiene la realidad problemática de la investigación, se 
describe los trabajos previos que abarca los antecedentes internacionales y 
nacionales. Así pues, se explica las teorías relacionadas según cada variable de 
estudio, entonces se comienza a formular el problema, se justifica la 
investigación científica y se termina con la formulación de objetivos e hipótesis. 
El capítulo II, contiene la metodología que se va usar para el estudio en 
donde se explica el nivel, tipo, diseño de investigación. En ese orden, se realiza 
la matriz de operacionalización de variables con sus respectivas dimensiones, 
por otro lado, se detalla la población, muestra y las técnicas e instrumentos de 
recolección de datos que se va utilizar. Finalizando con los métodos de análisis 
de datos y aspectos éticos como parte importante para evitar que en esta tesis 
haya cometido plagio. 
El capítulo III, se describe e interpreta los resultados estadísticos de la 
investigación, en el cual se hace un análisis minucioso para la prueba de 
hipótesis e influencia, a través de la correlación Pearson. 
El capítulo IV, nos habla de la discusión de los resultados encontrados en 
nuestra investigación con los contenidos de los antecedentes y teorías que se 
consideró en el marco teórico. 
El capítulo V, se determina las conclusiones del estudio. 
El capítulo VI, se brindan alternativas para solucionar el problema general 
y los específicos de la investigación. 
El capítulo VII, se coloca todas las fuentes científicas que sirvieron para el 
desarrollo de la tesis. Finalizando con los anexos que contiene: el cuestionario, 








1.1 Realidad problemática 
En todos los ámbitos de la existencia humana interviene la motivación como 
mecanismos para lograr determinados objetivos y alcanzar determinadas metas, 
ya que representa un fenómeno humano universal de gran trascendencia para 
los individuos y la sociedad. 
La motivación es importante para cualquier área, si se aplica en el ámbito 
laboral, una persona motivada por su empresa da más productividad y trasmite 
alegría a sus compañeros, la motivación consiste fundamentalmente en 
mantener culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto desempeño.  
A nivel internacional sabemos que todas las empresas motivan a sus 
colaboradores para que puedan desempeñarse con más ganas y poder liderar 
en todo el mundo. 
La motivación es un elemento importante para el desempeño de los 
colaboradores, ya que podremos conocer la conducta en general del trabajador, 
permitiendo que se sienta mejor con respecto a lo que hace y estimulándolo a 
que trabaje más para el logro de la organización. En resumidas cuentas, 
podemos decir que el desempeño de los colaboradores es determinante para 
verificar si la política de recursos humanos de una organización es la correcta o 
no. 
A nivel nacional podemos ver que muchas empresas de nuestro país se 
basan a la motivación, ya que es una buena herramienta para el desempeño de 
los colaboradores. Una de las empresas semejantes a COSAPI S.A es  el grupo 
GRAÑA Y MONTERO que cuenta con 26 empresas de servicio de ingeniería e 
infraestructura con presencia  en 7 países de Latinoamérica, operaciones 
permanentes en Perú, Chile y Colombia con más de 29,000 colaboradores.  
En COSAPI hemos podido observar que los colaboradores no están 
motivados, por eso es que en los proyectos realizados se observa una demora 
en el término de las obras de acuerdo al plazo establecido, por tal razón el 
desempeño de los colaboradores trae beneficios tanto al que lo realiza como al 








Para un supervisor es de suma importancia el desempeño de los 
colaboradores, ya que es ahí donde puede determinar las fortalezas y 
debilidades, tomar medidas correctivas para mejorar su desarrollo en la labor 
que se está realizando. Y lo más importante estimular la productividad y las 
oportunidades. 
A nivel local hablaremos de la empresa COSAPI S.A que fue fundada en 
el año 1960, por dos empresarios peruanos, Walter Piazza Tanguis y José 
Valdez Calle, quienes se juntaron y sellaron un acuerdo con un simple apretón 
de manos decidiendo forjar lo que hoy en día es esta organización. COSAPI S.A 
ofrece al mercado servicio de ingeniería y construcción, servicio minero, 
negocios en concesionarios de infraestructura y desarrollos inmobiliarios. 
COSAPI S.A con más de 50 años en el mercado, es la segunda empresa de 
ingeniería y construcción de capital nacional en el Perú, según el ranking de las 
“500 mayores empresas del Perú” publicado por América Economía. Ha 
completado de manera exitosa varios de los proyectos más importantes y 
emblemáticos del Perú, tanto en el sector privado como el sector público.  
Entre estos proyectos se encuentran obras como el desarrollo del 
proyecto Antamina, uno de los proyectos mineros más importantes desarrollados 
en Perú; la construcción y conservación de 1,187 y 1975 Km de carreteras 
respectivamente; la construcción del Jockey Plaza Shopping Center, el centro 
comercial más grande del país en ventas (según lo señalado por la Asociación 
de Centros Comerciales del Perú); la construcción de la sede del Banco 
Interbank; y la modernización del aeropuerto internacional de Lima. Asimismo ha 
desarrollado proyectos en 13 países a nivel mundial y para ello necesita de 
nuestra variable de motivación para que el desempeño de los colaboradores sea 
eficiente y favorable para nuestra empresa, de acuerdo a lo antes expuesto la 
compañía necesita que esta variable sea tomada en cuenta para evitar el 
problema de demora en cuanto a las entregas, para lo cual la presencia de la 
compañía en el giro de obras tendrá una buena imagen ante las demás 
compañías con las que compite, pudiendo obtener buenas obras de manera 
individual y/o en consorcio con otras empresas. Un ejemplo de ello es la línea 







1.2 Trabajos previos 
1.2.1 A nivel nacional 
González, S. (2014) en su tesis para obtener  el título de licenciada titulada 
“Gestión del desempeño y motivación de los trabajadores de una empresa 
automotriz” (tesis de Administración). Universidad San Martin De Porres, Perú. 
Nos muestra como Objetivo General identificar la relación entre la gestión del 
desempeño y la motivación de los trabajadores del área de mantenimiento y 
servicio de la empresa del sector automotriz. Llegando a la conclusión de que la 
motivación recibida por el jefe, los incentivos monetarios, el salario percibido y 
gozar de actividades recreativas con compañeros de trabajo; factores 
motivacionales que fueron planteados para la investigación, obtuvieron 
resultados negativos según la percepción de los trabajadores del área de 
mantenimiento y servicios de la empresa automotriz. Los niveles de motivación 
de los trabajadores del área de mantenimiento y servicios de la empresa no son 
óptimos, debido a que para el sector de servicio automotriz “la motivación 
ejercida por sus compañeros de trabajo”, “los incentivos no monetarios”, “la 
autoridad para tomar decisiones” y “el ambiente laboral” son positivos. Sin 
embargo, para el sector de planchado y pintura estos factores son negativos. 
 
Iturbe, T.; Ioana, J. y Osorio, D. (2011) en su tesis para obtener el grado de 
maestría titulada “La teoría motivacional de los dos factores: un caso de estudio” 
(tesis de administración estratégica de empresas). Universidad Católica Del 
Perú, Perú. Nos muestra como Objetivo General determinar la similitud entre los 
factores motivacionales y de higiene obtenidos por Herzberg a través de la teoría 
de los dos factores comparados con su aplicación en el medio laboral operativo 
de retail. Llegando a la conclusión de que todo empieza con la presencia de una 
necesidad dominante, necesidad que conllevará al establecimiento de metas 
personales. Las metas son las que van a crear y dirigir acciones hacia la 
consecución de los objetivos y dependiendo de las necesidades y metas 
establecidas y de la presencia de una   oportunidad, se determinará el esfuerzo 








Vásquez, S. (2013) en su tesis para obtener el título de licenciada titulada “Nivel 
de motivación y su relación con las satisfacción laboral del profesional de 
enfermería en el Hospital Nacional Arzobispo Loayza, 2006” (tesis de 
Enfermería). Universidad Nacional Mayor De San Marcos, Perú. Nos muestra 
como Objetivo General establecer la relación entre el nivel de motivación y la 
satisfacción laboral del profesional de Enfermería en el Hospital Nacional 
Arzobispo Loayza – 2007. Llegando a las conclusiones de que las dimensiones 
que generan una motivación media en los profesionales de Enfermería se 
caracterizaron por: Identidad, está relacionada con la importancia de los 
resultados que logran del trabajo y las oportunidades que éste les ofrece para su 
realización personal.  Y Autonomía, consideran que la responsabilidad con la que 
asumen su trabajo les facilita tomar decisiones con grados de libertad generados 
por sus competencias 
 
1.2.2 A nivel internacional 
Barón, L. (1997) en su tesis para optar el título de maestría titulada “El salario 
factor de motivación de los empleados del sector bancario de la cuidad de 
Barquisimeto, durante el año 1997” (tesis de gerencia financiera). Universidad 
Centro occidental “Lisandro Alvarado”, Venezuela. Nos muestra como Objetivo 
General estudiar el salario como factor de motivación de los empleados del 
sector bancario de la ciudad de Barquisimeto, durante el año 1997. Llegando a 
las conclusiones de que el análisis realizado a la relación entre el salario y la 
motivación bajo la perspectiva teórica descrita se puede decir que no es un factor 
motivador; sino que motiva en la medida de la importancia que otorga el individuo 
a las necesidades que  permite satisfacer. Y por último se analiza la Teoría de 
Dos Factores de la Motivación sabiendo que el salario se comporta como un 
factor higiénico o extrínseco ya que por sí mismo no puede elevar la satisfacción 










Bedodo, V.; Gigli, C. (2006) en su tesis para optar el título de maestría titulada 
“Motivación laboral y compensaciones: Una investigación de orientación teórica”. 
Universidad de Chile, Chile. Nos muestra como Objetivo General el conocer y 
comunicar la relación entre los conceptos de motivación en el trabajo y las 
compensaciones. Llegando a la conclusión de que con la motivación laboral y 
las compensaciones, es posible reconocer la existencia de una tendencia que 
permite plantear que las compensaciones entendidas en su concepto integral se 
relaciona con la motivación en el trabajo, de manera que, correctamente 
diseñadas, logran influir en la motivación de los empleados a mostrar mejores 
desempeños. La compensación integral influirá en la motivación en tanto 
combina estímulos en tanto extrínsecos como intrínsecos; extrínsecos en el caso 
del componente monetario, e intrínsecos en su componente intangible asociado 
a la actividad misma y su contexto laboral. 
 
Franco, M. (2010) en su tesis para obtener la licenciatura en Administración 
titulada “Analizar el grado de motivación desarrollado por los empleados de 
Mercantil Banco Universal, oficinas del este de Barquisimeto (C.C Sambil, C.C 
Trinitarias, este II y parque Real) con respecto a las prácticas de responsabilidad 
social empresarial aplicada por la empresa durante el periodo 2006 – 2007”. 
Universidad Centro Occidental “Lisandro Alvarado”, Barquisimeto, Venezuela. 
Nos muestra como Objetivo General analizar el grado de motivación desarrollado 
por los empleados de Mercantil Banco Universal, oficinas del este de 
Barquisimeto (C.C Sambil, C.C Trinitarias, Este II y Parque Real) con respecto a 
las prácticas de Responsabilidad Social Empresarial aplicadas por la empresa 
durante el periodo 2006 -2007, llegando a la conclusión de que los eventos 
entorno a la RSE deben entre otras cosas; asegurar la rentabilidad de la empresa 
a largo plazo, propiciar la conservación del medio ambiente, mejorar el ambiente 
laboral así como las condiciones económicas en donde se desenvuelven los 
empleados y por último, interactuar O con las comunidades en donde se 
desarrolla la organización para satisfacer las demandas de calidad de vida y 








1.3 Teorías relacionadas al tema  
1.3.1 Variable independiente: Motivación 
La motivación es una herramienta fundamental dentro de cualquier organización, 
con la que se puede orientar a los colaboradores para que se desempeñen de 
una manera eficiente en las áreas que se les asigne, ya que si una persona es 
motivada ya sea con: paseos, días libres o bonos, esta va desear sobresalir 
dentro de todos los colaboradores. 
 
 BAÑOS (noviembre, 2009, parr. 8) informa que: La actitud del empleador 
es muy positiva en su área de trabajo ya que está comprometido y vinculada con 
los objetivos que la empresa plantea. Se realizan distintas estrategias que 
pueden recolectar información que pueden ser difundidas por los propios 
trabajadores para lograr metas y se sientan involucrados con la empresa. Buscan 
desarrollar actividades que los ayude a mejorar su talento. Para poder reclutar a 
más  trabajadores  motivados primero debemos de crear  tendencias  que 
apunten a  incrementar las capacitaciones con el fin de poder lograr mejores 
resultados  ya que  pueden encontrar soluciones  adicionales  que se basan en 
mejorar las condiciones de vida de su capital humano. Los empleados son el 
reflejo de una marca frente a los clientes y los responsables de que un negocio 
vaya hacia adelante. Para todas las compañías el reto más grande es mantener 
a los empleados, sobre todo a los más talentosos. Y por una razón muy sencilla: 
todos están en busca de los mejores. 
 
Teoría de las Relaciones Humanas 
Esta teoría fue planteada por el científico australiano George Elton Mayo, surge 
en los Estados Unidos y constituye un movimiento de reacción y oposición a la 
teoría clásica de la administración. Se crea la necesidad de corregir la fuerte 
tendencia de la des-humanización del trabajo, aparecida con la aplicación de 
métodos rigurosos, científicos y precisos, a los cuales los trabajadores debían 
someterse forzosamente. De ésta manera poco a poco se libera de esos 
conceptos rígidos y mecánicos de la antigua teoría (clásica), y se adecua a 
nuevos patrones de vida, las relaciones humanas se convierten en un 
movimiento típicamente norteamericano, todo ello enfocado a 






El enfoque humanístico promueve una verdadera revolución conceptual 
en la teoría administrativa: si antes el énfasis se hacía en la tarea (por parte de 
la administración científica) y en la estructura organizacional (por parte de la 
teoría clásica de la administración), ahora se hace en las personas que trabajan 
o participan en las organizaciones. En el enfoque humanístico, la preocupación 
por la máquina y el método de trabajo, por la organización formal y los principios 
de administración aplicables a los aspectos organizacionales ceden la prioridad 
a la preocupación por el hombre y su grupo social: de los aspectos técnicos y 
formales se pasa a los aspectos psicológicos y sociológicos. 
 
Dentro de las principales causas del surgimiento de esta teoría tenemos: 
• La necesidad de humanizar y democratizar la administración. 
• El desarrollo de las ciencias sociales. 
 
Las ideas de la filosofía pragmática Kurt Lewin, “El comportamiento humano es 
consecuencia del conjunto de las circunstancias ambientales”. 
Las conclusiones del experimento de Hawthorne (1923 en una fábrica textil y en 
1927 en la empresa Wester Electric Company en Chicago, en un barrio de 
Hawthorne). 
 
Las principales conclusiones a las que llegaron fue que la productividad es 
consecuencias de: 
• Interrelaciones satisfactorias dentro de un grupo 
• Sentido de pertenencia al grupo 
• Influencias grupales que afectan las conductas individuales 
• Seguridad laboral y grupal. 
 
Por ello podemos decir que los diversos tipos de evaluaciones como la 
evaluación de 90°, la evaluación de 180°, la evaluación de 270° y la evaluación 
de 360° de los colaboradores nos especifica las debilidades y fortalezas del 
colaborador, con el objetivo de aumentar las fortalezas y eliminar las debilidades 
y de esta manera poder realizar ejercicios de autoevaluación y evaluación de los 





Aporte: esta teoría tiene como su principal aporte la clasificación del recurso 
humano como el activo más importante dentro de toda organización, siendo ello 
un factor determinante en el rendimiento del mismo dentro de su puesto de 
trabajo y por ende poseer la capacidad de afrontar de manera positiva las 
diferentes situaciones que puede generar el implementar una evaluación de 
desempeño cualquiera sea el tipo dentro de la organización 
 
a) Dimensión 1: Incentivos 
En esta dimensión podremos motivar a nuestros colaboradores mediante 
recreaciones, línea de carrera, días libres. Todo trabajador necesita algún 
incentivo para poder cumplir los objetivos que se traza tanto el cómo la empresa.  
Según Rodríguez (1988) “El incentivo es un estímulo que desde afuera 
mueve o excita al sujeto a desear o hacer determinadas cosas” (p.6). 
 
b) Dimensión 2: Interés 
En esta dimensión podremos observar cual es el interés que tiene el 
colaborar en cuanto a las actividades que realiza, ya que algunas personas 
trabajan solo por solventar sus gastos económicos y no por el crecer como seres 
humano.  
Según Rodríguez (1988) “El interés es la inclinación del sujeto hacia 
determinados valores u objetivos” (p.6).  
 
1.3.2 Variable dependiente: Desempeño de los colaboradores 
Es el nivel de ganas con el cual el colaborador desarrolla sus funciones 
en la compañía de acuerdo a las herramientas brindadas. 
 
Según Chiavenato (2002), “Se puede definir el desempeño como la 
eficacia del trabajador que labora en dicha empresa. La cual es muy importante 
para poder evaluar y ver la capacidad que tiene cada de ellos” (p.168). 
 
a) Dimensión 1: Desempeño 
Es el desenvolvimiento con el cual el colaborador realiza sus funciones en 
la compañía, para lograr los resultados finales que se presentan mediante 





Según Chiavenato (2002), “El desempeño es el rendimiento del individuo, 
donde muestra la capacidad que tiene cada persona para poder elevar y generar 
trabajo a menos tiempo” (p.170) 
 
b) Dimensión 2: Evaluación 
Es la herramienta que sirve a la compañía para verificar si el colaborador 
cumple con sus objetivos trazados por la compañía y por el mismo colaborador. 
Según García (2001) “La evaluación sirve para medir el comportamiento de 
los trabajadores y hace que se vean más relevantes a la hora que plantean sus 
propios objetivos para poder desarrollar bien su desempeño laboral” (p.231) 
 
1.4 Formulación del problema 
1.4.1 Problema General 
¿Cómo influye la motivación en el desempeño de los colaboradores en la 
empresa COSAPI S.A del distrito de San Isidro en el año 2017? 
 
1.4.2 Problemas Específicos 
¿Cómo influyen los incentivos en el desempeño de los colaboradores en 
la empresa COSAPI S.A del distrito de San Isidro en el año 2017? 
¿Cómo influye el interés en el desempeño de los colaboradores en la 
empresa COSAPI S.A del distrito de San Isidro en el año 2017? 
 
1.5 Justificación del problema 
1.5.1 Teórica 
El propósito de nuestra investigación es poder describir las maneras de 
como motivar a los colaboradores, nuestra matriz es la motivación para el 
desempeño de los colaboradores, la causa es la falta de motivación, el efecto es 
baja productividad y fastidio en el área, nuestra solución es recompensar el 
desempeño de nuestros colaboradores para así lograr los objetivos y metas que 
tiene la empresa trazada. 
 
1.5.2 Metodológica 
Con conceptos adquiridos sobre la motivación las empresas podrán 





los objetivos y hacer que la empresa sea más productiva, alcanzando todos sus 
propósitos y sintiéndose satisfechos por la labor que realizan cada uno de ellos 
en las diferentes áreas. 
 
1.5.3 Práctica 
En la empresa COSAPI S.A. los jefes o supervisores de áreas empezaran a 
involucrar a los colaboradores en las toma de decisiones, darán incentivos 
(bonos, viajes, aumentos) a su vez brindaran capacitaciones constantes e 
informaran a los colaboradores cual es el nivel de su rendimiento para que todos 
como equipo que son se sientan satisfechos con la labor que van desarrollando. 
 
1.6 Objetivos 
1.6.1 Objetivo General 
Determinar la influencia de la motivación en el desempeño de los 
colaboradores en la empresa COSAPI S.A del distrito de San Isidro en el año 
2017. 
 
1.6.2 Objetivos Específicos 
Precisar la influencia de los incentivos en el desempeño de los 
colaboradores en la empresa COSAPI S.A del distrito de San Isidro en el año 
2017. 
Precisar la influencia del interés en el desempeño de los colaboradores en la 
empresa COSAPI S.A del distrito de San Isidro en el año 2017. 
 
1.7 Hipótesis 
1.7.1 Hipótesis General 
La motivación influye significativamente en el desempeño de los 
colaboradores en la empresa COSAPI S.A del distrito de San Isidro en el año 
2017. 
 
1.7.2 Hipótesis Específicos 
Los incentivos influyen significativamente en el desempeño de los 






El interés influye significativamente en el desempeño de los colaboradores 
en la empresa COSAPI S.A del distrito de San Isidro en el año 2017. 
 
II. MÉTODO 
2.1 Nivel de Investigación 
El presente trabajo se plantea de nivel “Descriptivo – Causal”, la investigación 
es descriptiva porque se buscó especificar las características de las variables de 
estudio; también es explicativa porque se desea describir  la relación que tienen 
las dos variables. 
Según Huamanchumo & Rodríguez (2015). “Es descriptivo porque buscan 
desarrollar una imagen o fiel representación del fenómeno estudiado a partir de 
sus características, miden variables o conceptos con el fin de especificar las 
propiedades importantes de comunidades, personas o fenómenos bajo análisis” 
(p.86). 
 
2.2 Tipo de Investigación 
La investigación tiene como nivel aplicada, ya que los conocimientos 
adquiridos se pondrán en práctica. 
Según Huamanchumo & Figueroa, (2015) La investigación aplicada guarda 
relación con la básica, pues depende de los descubrimientos y avances de la 
investigación básica y se enriquece con ellos, pero se caracteriza por su interés 
en la aplicación, utilización y consecuencias prácticas de los conocimientos. La 
investigación aplicada busca el reconocer para hacer, para actuar, para construir, 
para modificar. (p.73). 
 
2.3 Diseño Metodológico 
El diseño de investigación es no experimental de corte transversal, porque 
no se manipula las variables a investigar y es transversal porque la toma de 
información de la encuesta es dada en un momento único. 
Según Carrasco (2005) los  diseños no experimentales: “Son aquellos cuyas 
variables independientes carecen de manipulación  intencional, y no poseen 






 Por otro lado,  el mismo autor afirma que en cuanto a la  investigación 
transversal, “Este  diseño se utiliza para realizar estudios de investigación de 
hechos y fenómenos de la realidad, en un momento determinado del tiempo” 
(2005, p. 72). 
Por otro lado, los mismos autores afirman que “Es explicativo porque 
tienen como objetivo describir relaciones entre dos o más variables en un 
momento determinado, se trata también de descripciones, pero no de variables 
individuales sino de su relación” (p.88). 
 
2.4 Variable Operacionalización 
2.4.1 Variable Independiente: Motivación 
 
Definición Conceptual 
Según García (2007), La motivación es un factor psicológico empleado 
para explicar el porqué de la conducta que comprende la iniciación, la 
orientación, el nivel de esfuerzo desarrollado y la persistencia a lo largo 
del tiempo, (p.25). 
Definición Operacional 
La motivación es una herramienta de suma importancia que va a 
permitir que los colaboradores muestren su dedicación, esfuerzo, valentía 
para lo que hacen 
Dimensión 1: Incentivos 
Según Rodríguez (1988) “El incentivo es un estímulo que desde 




Según Plant (2009) afirma que “la recreación es una experiencia 
integradora para el individuo, porque capta y fortalece su propio ritmo” 
(p.03) 
Días libres 
Según Olea (2000) nos dice que “los días libres son fechas de 






Línea de carrera 
Según Puchol (2003) nos dice que “la línea de carrera es un 
beneficio que te brindan y muchas veces es financiado con las empresas.” 
 
Dimensión 2: Interés 
Según Rodríguez (1988) “El interés es la inclinación del sujeto 
hacia determinados valores u objetivos” (p.6) 
Indicadores 2: 
Económico  
Según Smith (1776) nos dice que “la economía es proporcionar 
ingresos abundantes o medios de subsistencia” 
Laboral 
Según Chiavenato (2009) afirma que “el ámbito laboral es sentirse 
atraído con las tareas que realiza, porque es lo que más le gusta 
hacer.”(p.235) 
 
2.4.2 Variables dependiente: Desempeño de los colaboradores 
 
Definición Conceptual 
Chiavenato (2002),   Se puede definir el desempeño como la 
eficacia del trabajador que labora en dicha empresa. La cual es muy 
importante para poder evaluar y ver la capacidad que tiene cada individuo 
para poder satisfacer su desempeño”, (p.85). 
Definición Operacional 
El desempeño de los colaboradores es ver la manera en que se 
desarrollan los trabajadores de la empresa, ver que tal eficientes son, las 
ganas con las que toman las nuevas metas, el esfuerzo en su labor. 
Dimensión 1: Desempeño 
Según Chiavenato (2002), “El desempeño es el rendimiento del 
individuo, donde muestra la capacidad que tiene cada persona para poder 










Según Chiavenato (2014) nos dice que “la productividad es la 
relación entre la cantidad de productos obtenidos por un sistema 




Según Ruiz (2002) nos dice que “el rendimiento es tener la 
capacidad, actitud y competencia para realizar alguna tarea 
otorgada.”(p.108) 
Competencias 
Según Chomsky (1965) afirma que “la competencia consta de un 
conjunto de reglas más o menos refinadas para realizar diferentes 
desempeños.”(p.91) 
 
Dimensión 2: Evaluación 
Según García (2001) “La evaluación sirve para medir el 
comportamiento de los trabajadores y hace que se vean más relevantes 
a la hora que plantean sus propios objetivos para poder desarrollar bien 
su desempeño” (p.231). 
Indicadores 2: 
Capacidad 
Tener el don de poder realizar o desarrollar actividades de la mejor 
manera, lo más entendible posible. 
Herramienta de trabajo 
Es tener todos los utensilios de seguridad que te brinda la empresa 
para evitar accidentes o prejuicios. 
Errores detectados 
Detectar los errores que pueden cometer algunos colaboradores 








2.5 Matriz de Operacionalización de Variables 
 
 
La motivación y su influencia en el desempeño de los colaboradores de la 
empresa COSAPI S.A del distrito de San Isidro en el año 2017 
















































2.6 Población y Muestra 
2.6.1 Población 
La población para la presenta investigación, está conformado por los 
colaboradores de la empresa COSAPI S.A, quienes según sus registros 
otorgados por el área de contabilidad son un total de 2,946 colaboradores.  
 
Según Huamanchumo & Rodríguez (2015). “En las investigaciones 
científicas se denomina población al conjunto de elementos o componentes que 
serán materia de estudio que se van analizar” (p.118). 
 
2.6.2 Muestra 
Para determinar la muestra se ha utilizado la fórmula del muestreo 
aleatorio simple que se presenta a continuación: 
 
 𝑛 =
𝑍2 ∗ 𝑝 ∗ 𝑞 ∗  𝑁




▪ Población (N)            2946 
▪ Nivel de confiabilidad (%)   95% 
▪ Coeficiente de confianza (z)  1.96  
▪ Margen de error (e)     5% 
▪ Proporción de aceptación (p)  50% 
▪ Proporción de no aceptación (q)     50% 
 
 𝑛 =
(1.96)2 ∗ 0.50 ∗ 0.50 ∗ 2946






𝑛 = 339.9462 






Para Carrasco, (2005), la muestra “Es una parte o fragmento 
representativo de la población, cuyas características esenciales son las de ser 
objetiva y reflejo fiel de ella, de tal manera que los resultados obtenidos en la 
muestra puedan generalizarse a todos los elementos que conforman dicha 
población” (p. 237). 
 
2.7 Técnica e instrumento de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.7.1 técnicas de recolección de datos 
 La técnica para la recolección de datos en la investigación es la encuesta, 
porque permite recoger información a través de respuestas escritas en base a 
preguntas especialmente preparadas, teniendo en cuenta la escala de Likert, con 
la finalidad de evaluar las dos variables de estudio. 
Según Carrasco (2005) “La encuesta es una técnica para la investigación social 
por excelencia, debido a su utilidad, versatilidad, sencillez y objetividad de los 
datos que con ella se obtiene” (p.314). 
 
2.7.2 Instrumento de recolección de datos 
 El instrumento empleado en la recolección de datos es el cuestionario, 
que permite medir y analizar la influencia de la variable independiente en la 
variable dependiente, mediante un número determinado de 16 preguntas. 
Según Carrasco (2005) “Es el instrumento de investigación más usado cuando 
se estudia gran número de personas, ya que permite una respuesta directa, 
mediante la hoja de preguntas que se le entregan a cada uno de ellas” (p.318) 
 
2.7.3 Validación y confiabilidad del instrumento 
 
Validación de instrumento 
La validación de los instrumentos se llevó a cabo mediante el juicio de 











Validez de expertos 
 
 
2.7.4 Confiabilidad del instrumento 
La confiabilidad es la cualidad o propiedad de un instrumento de medición, 
que le permite obtener los mismos resultados, al aplicarse una o más veces a la 
misma persona o grupo de personas en diferentes periodos de tiempo” 
(Carrasco, 2005, p.339). 
La confiabilidad del instrumento se realizó desarrollando un trabajo piloto con 
100 colaboradores, a quienes se le administro el instrumento de recolección de 
datos, los mismos que se procesaron con el alfa de cronbach, cuyo coeficiente 




Resumen de procesamiento de casos 
  N % 
Casos Válido 100 100,0 
Excluidoa 0 ,0 
Total 100 100,0 
 
Tabla 3 







                     VALIDADORES                                                   OPINION 
 
Mg Edith Rosales Domínguez 
 
Dr. Narciso Fernández Saucedo 
 
Dr. Pedro Costilla Castillo 
 
Hay suficiencia, es aplicable 
 
Es suficiente, es aplicable 
 







Como se puede apreciar que el análisis de confiabilidad para las variables 
motivación y desempeño de los colaboradores, con respecto a los resultados 
tiene un valor α = 0.857, esto indica que el grado de fiabilidad del instrumento es 





















2.8 Método de análisis de datos  
  En esta parte se consigna el método hipotético deductivo y el programa 
estadístico spss. La información obtenida se derivara al programa estadístico 
SPSS V.22, este programa permitirá realizar una matriz donde se almacenaran 
los datos, luego se procederá a realizar los cálculos y proporcionara la 




Coeficientes de Alpha de Cronbach 
 
       Valores                            interpretaciones 
 
Coeficiente alfa >.9  
 
Coeficiente alfa >.8  
 
Coeficiente alfa >.7  
 
Coeficiente alfa >.6 
 
















2.9 Aspectos Éticos 
El aspecto ético en la investigación estará centrado en la veracidad de la 
información al ser tomada de campo y la publicación de los datos encontrados. 
El estudio planteado dará solución al problema de la organización dentro de la 
ética y valores. Además sin eludir las normas legales vigentes en el país. 
Asimismo, se tendrá en cuenta la veracidad de los resultados; el respecto por la 
propiedad intelectual; el respeto por el medio ambiente y la biodiversidad: 
responsabilidad social, política, jurídica y ética; respeto a la privacidad de los 





























III. RESULTADOS  
3.1 Análisis descriptivo de los resultados 
 
Tabla 5 
DIMENSIÓN 1: INCENTIVO (agrupado) 





Válido NO 25 7,4 7,4 7,4 
SI 315 92,6 92,6 100,0 
Total 340 100,0 100,0  
 















Según los resultados, notamos que 315 personas de 340, representando el 
92.6% de los encuestados, respondieron que están de acuerdo en que la 
empresa Cosapi S.A brinde incentivos. Asimismo, se observa que 25 personas, 
representando el 7.4% de los encuestados, no esta de acuerdo con la dimensión 
estudiada en la empresa Cosapi S.A del distrito de San Isidro en el año 2017 
 
 






DIMENSIÓN 2: INTERES (agrupado) 
 





Válido SI 340 100,0 100,0 100,0 
 



















Según los resultados, notamos que 340 personas de 340, representando el 
100% de los encuestados, respondieron que están de acuerdo en que los 
colaboradores de la empresa Cosapi S.A posean interés por la laborar que 
realizan en la empresa Cosapi S.A del distrito de San Isidro en el año 2017. 
 
 























Según los resultados, notamos que 261 personas de 340, representando el 
76.8% de los encuestados, respondieron que están de acuerdo en que se 
desarrolla un desempeño favorable para la empresa Cosapi S.A Asimismo, se 
observa que 79 personas, representando el 23.2% de los encuestados, no esta 
de acuerdo con la dimensión estudiada en la empresa Cosapi S.A del distrito de 
San Isidro en el año 2017. 
 
 
DIMENSIÓN 1: DESEMPEÑO (agrupado) 
 





Válido NO 79 23,2 23,2 23,2 
SI 261 76,8 76,8 100,0 
Total 340 100,0 100,0  















Según los resultados, notamos que 340 personas de 340, representando el 
100% de los encuestados, respondieron que están de acuerdo en las 
evaluaciones que la empresa Cosapi S.A brinda para saber en qué nivel se 
encuentran los colaboradores de la empresa Cosapi S.A del distrito de San Isidro 
en el año 2017. 
 
 
DIMENSIÓN 2:EVALUACION (agrupado) 
 





Válido SI 340 100,0 100,0 100,0 





3.2 Análisis inferencial 
3.2.1 Prueba de hipótesis  
Hipótesis general 
Hi: La motivación se relaciona significativamente en el desempeño de los 
colaboradores en la empresa COSAPI S.A., del distrito de San Isidro, en el año 
2017. 
H0: La motivación no se relaciona significativamente en el desempeño de los 
colaboradores en la empresa COSAPI S.A., del distrito de San Isidro, en el año 
2017. 
H1: La motivación si se relaciona significativamente en el desempeño de los 
colaboradores en la empresa COSAPI S.A., del distrito de San Isidro, en el año 
2017. 
Regla de decisión 
➢ Si valor p > 0,05, se acepta la H0 




 MOTIVACION  DESEMPEÑO 
MOTIVACION Correlación de Pearson 1 ,790 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 340 340 
DESEMPEÑO Correlación de Pearson ,790 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 340 340 
  











La tabla 9 nos muestra a las variables en estudio con un nivel de significancia 
menor 0.05 es decir “0.000 < 0.05”, por ende se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis de investigación. Según la tabla 10 estandarizada, existe 
una correlación positiva alta de un 79% concluyendo que existe influencia 
significativa entre motivación y desempeño de los colaboradores de la empresa 
COSAPI S.A del distrito de San Isidro en el año 2017. 
Tabla 10 
Coeficiente estandarizado de correlación 
 













Correlación negativa grande y perfecta 
(-0.9 a -0.99) Correlación negativa muy alta 
(-0.7 a -0.89) Correlación negativa alta 
(-0.4 a -0.69) Correlación negativa moderada 
(-0.2 a -0.39) Correlación negativa baja 
(-0.01 a -0.19) Correlación positiva muy baja 
0 Nula 
(0.0 a 0.19) Correlación positiva muy baja 
(0.2 a 0.39) Correlación positiva baja 
(0.4 a 0.69) Correlación positiva moderada 
(0.7 a 0.89) Correlación positiva alta 
(0.9 a 0.99) Correlación positiva muy alta 





Hipótesis Especifica 1 
HI: Los incentivos se relacionan significativamente en el desempeño de los 
colaboradores en la empresa COSAPI S.A., del distrito de San Isidro, en el 
año 2017. 
H0: Los incentivos no se relacionan significativamente en el desempeño de los 
colaboradores en la empresa COSAPI S.A., del distrito de San Isidro, en el 
año 2017. 
H1: Los incentivos si se relacionan  significativamente en el desempeño de los 
colaboradores en la empresa COSAPI S.A., del distrito de San Isidro, en el 
año 2017. 
Regla de decisión 
➢ Si valor p > 0,05, se acepta la H0 









Correlación de Pearson 1 ,117* 
Sig. (bilateral)  ,031 
N 340 340 
DESEMPEÑO Correlación de Pearson ,117* 1 
Sig. (bilateral) ,031  
N 340 340 
 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
La tabla 11 nos muestra a las variables en estudio con un nivel de significancia 
menor 0.05 es decir “0.031 < 0.05”, por ende se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis de investigación. Según la tabla 10 estandarizada, existe 
una correlación positiva muy baja de un 11.7% concluyendo que existe 
influencia significativa entre los incentivos y el desempeño de los colaboradores 





Hipótesis Estadística 2 
HI: El interés se relaciona significativamente en el desempeño de los 
colaboradores en la empresa COSAPI S.A., del distrito de San Isidro, en el año 
2017. 
H0: El interés no se relaciona significativamente en el desempeño de los 
colaboradores en la empresa COSAPI S.A., del distrito de San Isidro, en el año 
2017. 
H1: El interés si  se relaciona en el desempeño de los colaboradores en la 
empresa COSAPI S.A., del distrito de San Isidro, en el año 2017 
Regla de decisión 
➢ Si valor p > 0,05, se acepta la H0 
➢ Si valor p<0,05, se rechaza la H0 y se acepta la H1 
Tabla12 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
La tabla 12 nos muestra a las variables en estudio con un nivel de significancia 
menor 0.05 es decir “0.000<0.05”, por ende se rechaza la hipótesis nula y se 
acepta la hipótesis de investigación. Según la tabla 10 estandarizada, existe 
una correlación positiva moderada de un 57.6% concluyendo que existe  
influencia significativa entre el interés y el desempeño de los colaboradores en 





DESEMPEÑO Correlación de 
Pearson 
1 ,576 
Sig. (bilateral)  ,000 






Sig. (bilateral) ,000  






3.2.2 Prueba de influencia 
Hipótesis general 
Hi: La motivación influye significativamente en el desempeño de los 
colaboradores en la empresa COSAPI S.A., del distrito de San Isidro, en el año 
2017. 
H0: La motivación no influye significativamente en el desempeño de los 
colaboradores en la empresa COSAPI S.A., del distrito de San Isidro, en el año 
2017. 
H1: La motivación si  influye significativamente en el desempeño de los 




Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
ajustado 
Error estándar de 
la estimación 
1 ,790a ,625 ,624 ,193 
 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
Según los resultados de la tabla 13 tenemos en el R cuadrado un coeficiente 
de 62.5% indicando que la motivación esta explicada por el desempeño de los 


















1% - 20% 
 
Muy baja 
21% - 40% Baja 
41% - 60% Moderada 
61% - 80% Alta 









cuadrática F Sig. 
1 Regresión 21,065 1 21,065 562,946 ,000b 
Residuo 12,647 338 ,037   
Total 33,712 339    
 
Fuente: Elaboración propia. 
 
Interpretación: 
De acuerdo a los resultados de la tabla 15 de ANOVA se observa que la 
significancia encontrada es menor 0.000 a la significancia de trabajo 0.05, es 
decir “0.000<0.05”, por lo tanto se rechaza la H0 y se acepta la hipótesis de 
investigación. Es decir, la motivación influye significativamente en el 
desempeño de los colaboradores en la empresa Cosapi S.A del distrito de San 











Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
El resultado de  la tabla 16 nos conduce a presentar la ecuación de regresión 
lineal que es Y=βO + β1 X 
Donde el desempeño de los colaboradores es igual 0.420 y 1.296 que es igual a 
la motivación. Resultado 0.420 + 1.296X 
 
Hipótesis especifica 1 
Hi: Los incentivos influyen significativamente en el desempeño de los 
colaboradores en la empresa COSAPI S.A., del distrito de San Isidro, en el año 
2017. 
H0: Los incentivos no influyen significativamente en el desempeño de los 
colaboradores en la empresa COSAPI S.A., del distrito de San Isidro, en el año 
2017. 
H1: Los incentivos si influyen significativamente en el desempeño de los 











estandarizados t Sig. 
 B 
Error 






,420 ,081  5,159 ,000 








Resumen del modelo 
Modelo R R cuadrado 
R cuadrado 
ajustado 
Error estándar de 
la estimación 
1 ,117a ,014 ,011 ,314 
 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación:  
Según los resultados de la tabla 17 tenemos en el R cuadrado un coeficiente de 
1.4% que los incentivos esta explicada en el desempeño de los colaboradores, 
según la tabla 14 de porcentajes esta variación es muy baja. 
Tabla 18 
 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
De acuerdo a los resultados de la tabla 18 de ANOVA se observa que la 
significancia encontrada es menor a 0.031 a la significancia de trabajo 0.05, 
es decir “0.031<0.05”, por lo tanto se rechaza laH0 y se acepta la hipótesis de 
investigación. Es decir, los incentivos influyen significativamente en el 
desempeño de los colaboradores en la empresa Cosapi S.A  del distrito de 












,460 1 ,460 4,678 ,031b 
Residuo 33,252 338 ,098   













estandarizados t Sig. 
 
 B Error estándar Beta   
1 (Constante) 1,224 ,127  9,661 ,000 
INCENTIVO 
(agrupado) 
,141 ,065 ,117 2,163 ,031 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Interpretación: 
Según los resultados de la tabla 19, la ecuación de regresión lineal simple es: 
Y=βO + β1 X, donde el desempeño es igual a 1.224 y 0.141 es igual a los 
incentivos, resultados 1.224 + 0.141X 
 
Hipótesis específica 2 
Hi: El interés influye significativamente en el desempeño de los colaboradores 
en la empresa COSAPI S.A., del distrito de San Isidro, en el año 2017. 
H0: El interés no influye significativamente en el desempeño de los 
colaboradores en la empresa COSAPI S.A., del distrito de San Isidro, en el año 
2017. 
H1: El interés si  influye significativamente en el desempeño de los 











Regresión Lineal  
Tabla 20 
 






Error estándar de la 
estimación 
1 ,576a ,331 ,329 ,258 
 
Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: 
Según los resultados de la tabla 20 tenemos en el R cuadrado un coeficiente 
de 33.1%  que el interés esta explicada en el desempeño de los colaboradores, 
















cuadrática F Sig. 
1 Regresión 11,170 1 11,170 167,478 ,000b 
Residuo 22,542 338 ,067   






De acuerdo a los resultados de la tabla 21 de ANOVA se observa que la 
significancia  encontrada es menor 0.000 a la significancia de trabajo 0.05, es 
decir “0.000<0.05”, por lo tanto se rechaza la H0 y se acepta la hipótesis de 
investigación. Es decir, el interés influye significativamente en el desempeño de 




Según los resultados de la tabla 22, la ecuación  de regresión lineal es: Y=βO + 
β1 X, donde el desempeño es igual a 0.737 y 0.429 es igual al desempeño de los 

















t Sig. B Error  Beta 
  Estándar    
1 (Constante) ,737 ,060  12,228 ,000 
DESEMPEÑO 
(agrupado) 
,429 ,033 ,576 12,941 ,000 
 






En la presente investigación se planteó como objetivo Determinar la 
influencia de la motivación en el desempeño de los colaboradores en la empresa 
COSAPI S.A del distrito de San Isidro en el año 2017. 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos de las dimensiones de la variable 
motivación, tenemos que en la dimensión incentivos las valoraciones  de 
si   precisan un 92.65%  lo cual representa a 315 personas del total considera 
que la empresa brinda incentivos a los trabajadores, sin embargo un 7.35% 
considera que la empresa no brinda incentivos. Y en la segunda dimensión 
interés  los resultados  obtenidos en si son del 100% es decir 340 de  los 
trabajadores consideran que la empresa si brinda un gran interés por parte de 
ellos. 
Corroborando los resultados tenemos la investigación de González, S. 
(2014)  quien concluye que  la motivación recibida por el jefe, los incentivos 
monetarios, el salario percibido y gozar de actividades recreativas con 
compañeros de trabajo; factores motivacionales que fueron planteados para la 
investigación, obtuvieron resultados negativos según la percepción de los 
trabajadores del área de mantenimiento y servicios de la empresa automotriz.  
 
Los niveles de motivación de los trabajadores del área de mantenimiento 
y servicios de la empresa no son óptimos, debido a que para el sector de servicio 
automotriz “la motivación ejercida por sus compañeros de trabajo”, “los 
incentivos no monetarios”, “la autoridad para tomar decisiones” y “el ambiente 
laboral” son positivos. Sin embargo, para el sector de planchado y pintura estos 
factores son negativos. Otro trabajo que apoya los resultados es puestos es la 
de Iturbe, T.; Ioana, J. y Osorio, D. (2011) donde concluye que todo empieza con 
la presencia de una necesidad dominante, necesidad que conllevará al 
establecimiento de metas personales. Las metas son las que van a crear y dirigir 
acciones hacia la consecución de los objetivos y dependiendo de las 
necesidades y metas establecidas y de la presencia de una   oportunidad, se 





De acuerdo a ello se puede precisar que las dimensiones  de la Motivación 
Incentivos e interés  son fundamentales para que los trabajadores rindan  y den 
su mejor esfuerzo. 
 
Los resultados obtenidos de la Las dimensiones de la variable desempeño 
de los colaboradores son considerables, de acuerdo ello tenemos que en la 
primera dimension desempeño los resultados de si son del 76.76% que 
representa a 261 personas del total considera que la empresa si tiene un buen 
desempeño, sin embargo un 23.24% considera que la empresa no tiene un buen 
desempeño. Y  de la segunda variable evaluación según los resultados se 
observa que el total de los trabajadores consideran que la empresa si brinda 
evaluaciones constantes. Estos resultados son ratificados por Vásquez, S. 
(2013) concluyendo que las dimensiones que generan una motivación media en 
los profesionales de Enfermería se caracterizaron por: Identidad, está 
relacionada con la importancia de los resultados que logran del trabajo y las 
oportunidades que éste les ofrece para su realización personal y  autonomía, 
consideran que la responsabilidad con la que asumen su trabajo les facilita tomar 
decisiones con grados de libertad generados por sus competencias 
 
Respecto a las correlaciones, se aplicó la  prueba estadística de Pearson, 
donde se aprecia que si existe relación significativa entre la variable 
independiente motivación y la variable dependiente desempeño de los 
colaboradores, hallándose con un valor, donde p= 0,00 a un nivel de significancia 
de 0.01 (bilateral), y un nivel  de relación de 0,790; lo cual indica que la 
correlación es positiva alta según la tabla de correlación. Esta correlación es 
ratificada por la investigación de Barón, L. (1997) donde concluye  que el análisis 
realizado a la relación entre el salario y la motivación bajo la perspectiva teórica 
descrita se puede decir que no es un factor motivador; sino que motiva en la 
medida de la importancia que otorga el individuo a las necesidades que  permite 
satisfacer. Y por último se analiza la Teoría de Dos Factores de la Motivación 
sabiendo que el salario se comporta como un factor higiénico o extrínseco ya 
que por sí mismo no puede elevar la satisfacción del trabajador, solo puede, si 
alcanza un nivel aceptable, evitar la insatisfacción. Así mismo se ratifica con la 





entorno a la RSE deben entre otras cosas; asegurar la rentabilidad de la empresa 
a largo plazo, propiciar la conservación del medio ambiente, mejorar el ambiente 
laboral así como las condiciones económicas en donde se desenvuelven los 
empleados y por último, interactuar con las comunidades en donde se desarrolla 
la organización para satisfacer las demandas de calidad de vida y progreso en 
la sociedad. 
 
Sometido a la prueba estadística de Pearson, se aprecia que no existe 
relación significativa entre la primera dimensión incentivo y la variable 
dependiente desempeño de los colaboradores, hallándose con un valor, donde 
p= 0,31 a un nivel de significancia de 0.01 (bilateral), y un nivel  de relación de 
0,117; lo cual indica que la correlación. Se  aprecia que si existe relación 
significativa entre la segunda dimensión interés laboral y la variable dependiente 
desempeño de los colaboradores, hallándose con un valor, donde p= 0,00 a un 
nivel de significancia de 0.01 (bilateral), y un nivel  de relación de 0,576; lo cual 
indica que la correlación es positiva moderada según la tabla de correlación. 
 
De la tabla de Coeficientes, se observa que el 0.420 mide una intensidad 
positiva moderada según el autor Martínez, siendo de signo positivo la cual 
evidencia que la motivación y el desempeño de los colaboradores vienen en la 
misma dirección o son directamente proporcionales. Se observa que el 0.737 
mide una intensidad positiva alta según el autor Martínez, siendo de signo 
positivo la cual evidencia que el interés y el desempeño de los colaboradores 
vienen en la misma dirección o son directamente proporcionales. De acuerdo a 
los resultados  tenemos la investigación  que corrobora  los resultados 
presentados, de acuerdo a  Bedodo, V.; Gigli, C. (2006)  quien llega a la 
conclusión que con la motivación laboral y las compensaciones, es posible 
reconocer la existencia de una tendencia que permite plantear que las 
compensaciones entendidas en su concepto integral se relaciona con la 
motivación en el trabajo, de manera que, correctamente diseñadas, logran influir 
en la motivación de los empleados a mostrar mejores desempeños. La 
compensación integral influirá en la motivación en tanto combina estímulos en 
tanto extrínsecos como intrínsecos; extrínsecos en el caso del componente 





misma y su contexto laboral. Por ello para que  se dé un buen desempeño de los 
colaboradores (trabajadores) debe existir en ellos una motivación ya se 





De acuerdo a los resultados de la investigación, los objetivos planteados y la 
comprobación de hipótesis se llegó a determinar las siguientes conclusiones:  
 
1. Se determinó que existe influencia significativa de la motivación en el 
desempeño de los colaboradores. Por ende, concluyo que un colaborador 
bien motivado desarrolla mucho mejor las tareas delegadas para ello es 
importante que los colaboradores tengan evaluaciones constantes. 
2. Se determinó que existe  influencia significativa del incentivo en el 
desempeño de los colaboradores por lo cual  se concluye que si un 
colaboradores recibe un incentivo ya sea bonos, días libres, paseos, pues 
este sentirá que debe cumplir bien sus funciones con el fin de que en los 
siguientes meses siga recibiendo incentivos. 
3. Se determinó que existe influencia significativa del interés en el desempeño 
de los colaboradores. Con lo que podemos concluir que si el colaborador 
realiza actividades que no son de su interés este no trabajará con 
entusiasmo, pero si el realiza tareas que le gusten, que llamen su atención 
pues el interés que tenga por su trabajo será constante y así podrá 
















1. Se le recomienda a la empresa que motive a sus empleados dándoles 
incentivos constantemente, ya que sin motivación ellos no lograran 
desempeñar bien sus funciones.  
2. Se les recomienda a la empresa que trabajen con precisión a la hora de 
ejercer dichas funciones con los colaboradores, ya que con las 
evaluaciones que se les realizan constantemente ellos podrán ver que 
están realizando mal y así podrán mejorar en el área al que pertenecen.  
3. Se le recomienda a la empresa a que realice proyecciones, para poder ver 
si los colaboradores cumplen con las metas trazadas y así brindarles 
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Estimado(a) colaborador(a):  
El presente instrumento tiene como objetivo determinar la influencia de la motivación en el desempeño de 
los colaboradores.  
Por ello se le solicita responda todos los siguientes enunciados con veracidad. 
NOMBRE Y APELLIDO: ________________________________________ 
EDAD: ____________ 
SEXO:   F    -   M 
INSTRUCCIONES:  
 A continuación se presenta una serie de enunciados a los cuales usted deberá responder marcando con 




VARIABLE INDEPENDIENTE: MOTIVACIÓN 
 





01 Considera usted que recibir recreaciones (viajes o paseos familiares) es una buena 
manera de motivarlo en su trabajo 
  
02 Considera usted que este bien que sus horas extras sean compensadas con días 
libres 
  
03 Considera usted que la línea de carrera que le brinda la empresa es la adecuada 
para su desarrollo profesional 
  
04 Cuándo usted tiene problemas personales su jefe es accesible   
 





05 Considera usted que el salario que percibe por la labor que realiza le alcanza para 
sus gastos económicos 
  
06 Considera usted que la labor que realiza es lo que realmente esperaba   
07 
Considera usted que en su empresa se fomenta el compromiso y la unión entre los 
colaboradores 
  
08 Considera usted que la comunicación que tiene con su jefe es positiva   
VARIABLE DEPENDIENTE: SATISFACCION DEL CLIENTE 
 





09 Considera usted que con la labor que realiza aumenta la productividad en la 
empresa 
  
10 Considera usted que su rendimiento dentro de la empresa es buena   
11 Considera usted que existe competencia entre los colaboradores de alguna misma 
obra 
  









13 Considera usted que posee la capacidad para lograr o cumplir con los objetivos 
que le plantean 
  
14 Considera usted que cuenta con las herramientas de trabajo adecuadas para poder 
desempeñarse de la manera correcta dentro de la empresa 
  
15 Considera usted que en algún momento no cumplió con las normas brindadas por 
la empresa 
  






























Matriz de consistencia 
 
 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA 
 
 
PG: ¿Cómo influye la motivación 
en el desempeño de los 
colaboradores en la  empresa 
COSAPI S.A. del distrito de San 
Isidro, en el año 2017? 
 
PE1: ¿Cómo  influyen los 
incentivos en el desempeño de 
los colaboradores en la empresa 
COSAPI S.A. del distrito de San 
Isidro, en el año 2017? 
 
PE2: ¿Cómo influye  el interés en 
el desempeño de los 
colaboradores en la empresa 
COSAPI S.A. del distrito de San 
Isidro, en el año 2017? 
 
 
OG: Determinar la influencia 
de la Motivación en el 
Desempeño de los 
colaboradores en la empresa 
COSAPI S.A. del distrito de 
San Isidro, en el año 2017. 
 
OE1: Precisar la influencia de 
los incentivos  en el  
Desempeño  de los 
colaboradores en la empresa 
COSAPI S.A. del distrito de 
San Isidro, en el año 2017. 
 
OE2: Precisar la influencia del 
interés en el desempeño de 
los colaboradores en la 
empresa COSAPI S.A. del 
distrito de San Isidro, en el 
año 2017. 
 
HG: La motivación influye 
significativamente en el 
desempeño de los 
colaboradores en la empresa 
COSAPI S.A. del distrito de 
san isidro, en el año 2017 
 
HE1: Los incentivos influyen 
significativamente en el  
Desempeño  de los 
colaboradores en la empresa 
COSAPI S.A. del distrito de 
San Isidro, en el año 2017. 
 
HE2: El interés  influye 
significativamente en el 
desempeño de los 
colaboradores en la empresa 
COSAPI S.A. del distrito de 












2. Días libres 








No experimental de corte 
transversal 
Población: 




































5. Herramienta de 
trabajo 
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Anexo G 
CARATULA 
 
